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Con el presente trabajo investigativo, se pretende realizar un análisis socio-jurídico, 
con el fin de determinar las razones consideradas por la empresa privada para alejarse de 
la jurisprudencia de la Corte Constitucional Colombiana en el tema de la estabilidad laboral 
reforzada. 
 
El enfoque planteado para la realización de éste trabajo es cualitativo, dado que es 
una investigación de naturaleza socio-jurídica, que busca realizar un estudio normativo 
desde una perspectiva crítica, con el fin de determinar, hasta que momento es viable la 
postura privada de las empresas por encima de la Corte Constitucional desde supuestos 
interpretativos, para lo cual, será necesario estudiar, hasta qué punto se han adoptado todas 
las medidas necesarias en materia normativa, para proteger no solo trabajador sino también 
las empresas privadas. 
 
El problema de investigación, el cual será abordado desde el Derecho Laboral, 
empresarial y constitucional, surge a raíz del excesivo proteccionismo del ordenamiento 
jurídico, el cual provoca desde la óptica empresarial serias inestabilidades contractuales 
evidenciables en la reducción en vinculación de mujeres y personas con pérdida de 
capacidad laboral. 
 
La persona encuadrada en estos grupos realmente tienen una legislación que los 
protege en su vinculación laboral y en las propuestas laborales para ellos, según artículo 
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26 ley 361 de 1997 conocida como ley clopatofsky, sin embargo, ante tal proteccionismo 
lo que se puede evidenciar es la forma como la empresa privada evita la contratación de 
mujeres y de personas con pérdida de capacidad laboral.  
 
Adicionalmente su desvinculación se torna inmanejable, generando inestabilidad 
contractual, observándose la preferencia empresarial por estructurar contratos a menor 
tiempo o mediante contratos de prestación de servicios civiles.  
 
En el mismo orden de ideas se crean en las empresas exámenes laborales de ingreso 
e incluso exámenes médicos determinadores de estados de gestación de las mujeres, lo que 
en últimas genera condiciones de discriminación. 
 
De ésta manera se pone en evidencia la necesidad y actualidad del tema y la 
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
La Corte Constitucional se ha pronunciado en numerosas sentencias, sobre el tema,  
de la estabilidad reforzada, ante lo cual, también es relevante hacer una revisión de dichos 
pronunciamientos, ya que el desarrollo de esta temática ha sido básicamente 
jurisprudencial y doctrinal. 
 
En primera instancia se encuentra que la Corte Constitucional Colombiana ha 
ratificado que la mujer embarazada tiene derecho a gozar de una especial protección de su 
empleo, esto se debe a que la Constitución  y los tratados Internacionales  imponen al 
Estado y a la sociedad el deber de respetar los derechos de la mujer en periodo de gestación 
o  en etapa de lactancia, a gozar de la “Estabilidad laboral  Reforzada”. 
 
De manera que según el artículo 239 del Código Sustantivo del Trabajo de Colombia, 
se considera ilegal todo despido cuyo motivo  sea el embarazo o la lactancia. Así también, 
la sala Plena en sentencia C-470 de 1997, señaló que: 
 
“el despido en los períodos legalmente amparados dentro de la maternidad y de la lactancia, 
sin que medie autorización previa del funcionario competente, será considerado nulo. Debe 
entenderse que carece de todo efecto el despido de una trabajadora en estado de embarazo, o 




                                                             
1 http://asesoreslaborales.wordpress.com/2009/02/13/proteccion-a-la-maternidad/ 
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En síntesis, lo anterior suscita que para que el despido sea eficaz, el patrono debe 
obtener la previa autorización del funcionario del trabajo, para poder entregar la 
correspondiente carta de terminación del contrato. Además hace hincapié, que en caso de 
que no lo haga, no solo debe pagar la correspondiente indemnización, sino que además el 
despido será ineficaz. 
 
De ahí que, pretendamos determinar si la estabilidad reforzada es un excesivo 
régimen jurídico y como este afecta  el derecho de la empresa privada. 
 
2.1 Pregunta de investigación 
 
Lo anterior genera la siguiente interrogante: 
 
¿Es la estabilidad laboral reforzada un excesivo régimen jurídico que restringe el 



















La  estabilidad laboral reforzada es un excesivo régimen jurídico que restringe el 




La  estabilidad laboral reforzada no es un excesivo régimen jurídico que restringe el 




















La pregunta de investigación es pertinente, como quiera que, en el estado del arte 
bibliográfico disponible sobre la materia, no existe un estudio puntual, relacionado la 
perspectiva empresarial y privada de los efectos negativos de una plena y exegética 
aplicación de la estabilidad laboral reforzada. 
 
Por su parte, la Corte Constitucional se ha pronunciado en numerosas sentencias, 
sobre el tema, ante lo cual, también es relevante hacer una revisión de dichos 
pronunciamientos, ya que el desarrollo de esta temática ha sido básicamente 
jurisprudencial y doctrinal. 
   
De los pronunciamientos existentes por parte de la Corte Constitucional sobre la 
materia, se advierte preliminarmente, que a partir de la Constitución del año 1991 reconoce 
principios aplicables al derecho del trabajo, dignidad humana y constitución económica.   
 
Adicionalmente, se requiere incorporar al presente trabajo, un estudio comparado, 
teniendo en cuenta que la revisión documental y normativa, por lo general son el resultado 
de trasplantes jurídicos2  ,toda vez que, la reglamentación sobre el tema, proviene de 
                                                             
2 El término de “transplantes jurídicos” o “Legal Transplants” fue acotado en 1974 por Alan Watson ,en su 
libro de igual nombre, para referirse a “el desplazamiento de una regla jurídica o  de un sistema jurídico de 
un país a otro, o de un grupo de personas a otro.”  Escobar Córdoba, Federico . RESEÑA: WATSON, ALAN. 
Legal Transplants: An Approach to Comparative Law. Pontificia Universidad Javeriana de Cali. Revista 
Criterio Jurídico Volumen 9, No. 1 (2009, Semestre 1) . Pg. 261. 
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5.1 Objetivo General 
 
Describir la postura de la empresa privada, con relación a la figura de la estabilidad 
laboral reforzada en concordancia con interpretaciones constitucionales. 
 
5.2 Objetivos Especificos 
 
- Indagar la figura de la estabilidad laboral reforzada en el ordenamiento jurídico 
colombiano. 
  
- Caracterizar los efectos negativos de la estabilidad laboral reforzada al interior de 
las empresas. 
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6. MARCO REFERENCIAL 
 
6.1 Estado de Arte 
 
Respecto de los derechos de la mujer, la doctrina nacional ha sentado varios puntos de 
vista, ahora bien, la Oficina en Colombia del alto comisionado de las Naciones Unidas para 
los derechos humanos, la cual trabaja sobre el Convenio celebrado el 29 de noviembre de 
1996 entre el Gobierno Colombiano y las Naciones Unidas, manifestó que la diferencia se 
origina en la violencia y discriminación contra la mujer, cuyos antecedentes vienen de un 
sistema ancestral de jerarquías entre los géneros desconoce principios de igualdad, 
seguridad, libertad, integridad y dignidad.  
 
Por otro lado, la comunidad internacional se ha comprometido a hacer efectiva la plena 
participación de la mujer en igualdad de condiciones que los hombres. Las condiciones 
jurídicas y sociales de la mujer son en igualdad de ambos sexos, eliminando todas las 
formas de discriminación contra la mujer, ratificadas e incorporadas en la legislación 
interna por la ley 04 de 1981 y reglamentada por el Decreto 139 de 1990. Por lo tanto, la 
mujer tiene derecho a vivir en un sistema social sin discriminación de género; a una vida 
libre; a ser valorada y educada; a contribuir en el desarrollo y bienestar de la sociedad; así 
como a la reproducción y protección de la maternidad.  
 
 Así también, con el fin de realizar esta investigación se toma como referente 
investigativo titulado “Estabilidad laboral reforzada de la mujer embarazada en la 
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legislación Colombiana: Descripción Jurisprudencial Constitucional”, elaborada por 
Gladys Milena Llanos Obando (2008), Monografía de grado de la facultad de derecho y 
ciencias políticas, Universidad de Antioquia, Medellín. En el cual se hace énfasis al 
referente jurisprudencial que creo la Corte Constitucional para la protección de la mujer 
trabajadora en estado de embarazo. Así también, se abstrae de esta investigación la 
Sentencia T 095 de 2008. Magistrado Ponente Humberto Sierra Porto. 
 
 Adicionalmente, también se toma como referente la tesis titulada “La Estabilidad 
Laboral en los contratos de trabajo a término fijo inferior a un año”  realizado por 
Edinson Riascos Alomia, de la Universidad ICESI, Especialización en Derecho Laboral y 
Seguridad Social. De dicho trabajo investigativo rescatamos la Sentencia C-470 de 1997. 
La cual citamos a continuación: 
 
“En general el derecho a la estabilidad laboral consiste en la garantía que tiene todo 
trabajador al permanecer en el empleo  y a obtener los correspondientes beneficios 
salariales y prestacionales, incluso contra la voluntad del patrono, si no existe una causa 
relevante que justifique dicho despido. Además, una estabilidad Reforzada implica que el 
ordenamiento debe lograr una garantía real y efectiva al derecho constitucional al cual 
tiene derecho una mujer embarazada a no ser despedida, en ningún caso, por razón  de 
la maternidad. Por último, la protección tiene entonces que ser eficaz, por lo cual su 
regulación  y aplicación  está sometida  a un control constitucional  más estricto  pues, la 
Constitución ordena un amparo especial  a la estabilidad laboral  de las mujeres que se 
encuentre  en estado de gravidez,  por lo cual no es suficiente que el ordenamiento legal 
asegure unos ingresos monetarios a estas trabajadoras, sino que es necesario protegerlas 
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Adicionalmente, tomamos como material de referencia el artículo denominado 
“Los Fueros”, por Diego Felipe Valdivieso Rueda, de Godoy Córdoba Abogados. En este 
artículo, se define la protección  que goza la mujer embarazada  en sus dos periodos de los 
cuales abstraeremos su definición: primera etapa; embarazo y tres meses posteriores al 
parto, Segunda etapa; licencia de lactancia. 
 
Por último, encontramos como referente la tesis “El Fuero Laboral 
Constitucional”  de Jorge Antonio Giraldo Hoyos, para la Pontifica Universidad Javeriana. 
El autor enfatiza que: “La Corte Constitucional, ha otorgado por vía de tutela una especial 
protección  a la mujer trabajadora en estado de embarazo, creando lo que se denominó la 
Estabilidad Laboral Reforzada de la Mujer Embarazada.” (Giraldo Hoyos, 2002, p.17). 
 
6.2 Marco Histórico 
 
A lo largo de la historia y el desarrollo de las sociedades, podemos destacar desde 
una perspectiva política y social la importancia que ha tenido el trabajo para el crecimiento 
y prosperidad de las mismas. En realidad, si por un momento nos detuviésemos a pensar 
los avances y la forma en que se manejan los asuntos laborales desde una perspectiva 
jurídica y humanista hoy en día, es inimaginable que hace unas cuantas centenas de años 
las cosas eran totalmente diferentes.  
 
Se puede comenzar realizando una retrospectiva histórica, básicamente con fines 
informativos y de ubicación, trayendo a colación al magnifico imperio de Roma, al cual, 
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le debemos hoy en día bastante conocimiento acerca del Derecho que manejamos en estos 
momentos, los romanos eran personas que adoraban el poder, y su magnífica ciudad, 
legado y desarrollo, no hubieran sido posibles de no haber sido por el motor laboral o una 
mano de obra tan eficiente como con la que ellos contaban. En términos actuales, los 
llamaríamos obreros que se dedican a diferentes áreas, que van desde la construcción, 
servicios domésticos, agricultura, etc., y que por sus diferentes actividades reciben una 
remuneración a cambio, es decir, venden su fuerza de trabajo por dinero. Pero muy 
diferente era la concepción que se tenía de este tipo de “personas” en la antigua Roma, ya 
que en realidad no eran consideradas como tal, sino como cosas, simples objetos que 
servían para un fin, un bien el cual podía convertirse en el patrimonio de una persona 
oficial, es decir un ciudadano Romano, el único que tenía la facultad para poseer esclavos, 
como bien se les denominaba dentro de su masa de bienes. En este caso, los seres humanos 
eran comerciados para que sirvieran a las necesidades de sus amos y cumplieran las tareas 
que estos les asignaran, no existía para nada una relación entre patrono y trabajador, 
simplemente entre un dueño y una cosa, aún se estaba históricamente bastante lejos de 
comenzarse a generar los rasgos más mínimos de una dignificación hacia el Derecho del 
trabajo, y cabe resaltar que no solo en la sociedad Romana sucedía esto; los Griegos, 
Egipcios, Chinos, entre otros, fueron pueblos antiguos que usaron el modelo esclavista para 
generar ese gran desarrollo que hoy conocemos.  
 
Con el paso del tiempo y el avance en temas como los Derechos humanos, la 
industrialización, las diferentes formas de gobierno, etc, las sociedades se fueron acercando 
cada vez más inevitablemente a la necesidad de regular el tema entre empleadores y 
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trabajadores. Cabe resaltar que a comienzos del siglo XVIII las condiciones en que los 
empleados laboraban en sus diferentes ocupaciones no eran como en la antigua roma o 
demás imperios, en gran parte del mundo la figura de la esclavitud se consideraba abolida, 
o por lo menos no se presentaba en igual forma, aunque si se puede decir que muchos de 
los trabajadores realizaban jornadas extenuantes e inhumanas de trabajo que no iban para 
nada conformes con la dignidad y los derechos fundamentales.  
 
La época comprendida entre los siglos XVIII y XIX es fundamental a la hora de 
hablar sobre antecedentes históricos del Derecho del trabajo y para nuestro tema de 
investigación, más específicamente de una estabilidad tanto laboral como laboral 
reforzada. Esto es debido a que durante este periodo tuvo lugar el momento conocido como 
la “Revolución Industrial”, el suceso de creación de una máquina de vapor mejorada 
enormemente en Inglaterra, originó innumerables utilidades tanto científicas como 
económicas y a la tecnificación de la industria y las empresas tanto en Inglaterra como en 
el resto de Europa y gradualmente en el mundo entero.  
 
Pero centrándonos específicamente en los sucesos que influenciaron el aspecto 
laboral, se puede hablar en un principio, del hecho social que provocó la implementación 
de nuevas tecnologías y maquinas que realizaban los trabajos de los empleados, con una 
mayor eficiencia y rapidez que estos, así pues, en un principio bastantes personas quedaron 
desempleadas y fueron arrojadas a la calle por parte de los grandes empresarios, sin tener 
en cuenta aspectos como su tiempo de servicios en la compañía, su edad, estado de salud 
o necesidad del trabajo. Debido a esto podemos observar claramente que para dicha época, 
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poco o nada importaba que el trabajador contara con una estabilidad laboral para con la 
empresa y el patrono podía tomar decisiones arbitrarias sin reparo alguno, ya que al fin y 
al cabo desde un punto de vista económico, lo que beneficiaba al sector empresarial era 
mejorar su producción, ventas y utilidades, aspectos que con las mejoras tecnológicas 
brindadas por la revolución industrial, se alcanzaron satisfactoriamente. 
 
“miles de trabajadores quedaron en la desocupación, viéndose obligados a vivir en miseria 
y a ofrecer su trabajo en condiciones muchas veces inhumanas y con imperceptible 
remuneración en desesperada competencia; problemas que dieron origen a las “luchas 
sindicales” y su manifestación a través de los convenios colectivos de trabajo con miras de 
alcanzar mejores condiciones de vida de los trabajadores y de su familia y el desarrollo de 
la industria con el logro del incremento de la producción y productividad, en busca de la 
plena ocupación de toda persona con capacidad y obligada a trabajar.”3 
 
Debido a lo anterior, el hecho de que surgieran movimientos de empleados que 
estaban en contra de la industrialización y además sumándosele a esto poco tiempo después 
el hecho de que bastantes sectores rurales realizaron un éxodo hacia las ciudades, ya que 
por la misma revolución industrial, también se generaron nuevos empleos en otras áreas 
que requerían de personas para su desarrollo, inicialmente se establecieron contratos entre 
empleador y empleado, bajo la legislación civil, los cuales estaban regidos meramente por 
la voluntad de las partes y no incluían dentro de los mismos ningún tipo de estabilidad o 
protección al trabajador.  
 
                                                             
3 LARÍN, A.A., Historia del movimiento sindical de El Salvador, revista “LA UNIVERSIDAD” N° 4, 
julio- agosto de 1971, pág. 137.   
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Fue entonces, cuando una de las grandes potencias Europeas para la época emitió una 
ley encaminada a proteger la Estabilidad Laboral en Francia, en el año de 1880, fue la 
primera ley conocida en su tipo y gracias a un análisis de su artículo primero el cual rezaba 
“"El contrato de arrendamiento de servicios de duración indefinida, puede terminar siempre 
por voluntad de cualquiera de los contratantes, sin embargo, la terminación del contrato 
por voluntad de uno de los contratantes, puede dar lugar a daños y perjuicios”. Este artículo 
fue pieza fundamental que  garantizaba al trabajador ciertos derechos y obligaciones, ya 
que como se mencionó anteriormente los contratos civiles eran los que predominaban a la 
hora de originar una relación laboral  y poco a poco se comenzó a aplicar esta normatividad 
en las diferentes legislaciones, puesto que con el auge laboral que se generó en algunos 
sectores gracias a la revolución industrial, muchos trabajadores que ingresaban a las 
fabricas y debían soportar cargas pesadas de trabajos, querían por lo menos mantener una 
estabilidad en dichos oficios, y que no fueran reemplazados de un momento a otro sin por 
lo menos obtener una indemnización o una recompensa por los perjuicios que se les pudiera 
causar con su despido, aunque no fue hasta dentro un poco mas de un siglo que la 
Organización Internacional del Trabajo (OIT) se creó con el fin de generar un estado de 
paz y tranquilidad, después de la primera guerra mundial teniendo en cuenta los aspectos 
laborales y la igualdad entre países, además otro motivo para su creación se basó 
“Considerando que existen condiciones de trabajo que entrañan tal grado de injusticia, 
miseria y privaciones para gran número de seres humanos, que el descontento causado 
constituye una amenaza para la paz y armonía universales; y considerando que es urgente 
mejorar dichas condiciones;”.4 
                                                             
4 http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/history/lang--es/index.htm 
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Con el avance de los años y la implementación interna de las recomendaciones 
expedidas por la OIT, junto con las diferentes legislaciones de cada país el derecho laboral 
y en específico, la figura de estabilidad laboral, ha evolucionado enormemente. según el 
autor DEVEALI, este define la estabilidad laboral de la siguiente forma “consiste en el 
derecho del empleado a conservar su puesto durante toda la vida laboral, no pudiendo ser 
declarado cesante antes de dicho momento sino por alguna causa taxativamente 
determinada”5 como se puede observar la anterior definición es bastante simple desde el 
punto de vista de su comprensión, pero también se debe resaltar que es una concepción 
bastante general, puesto que las causas taxativamente determinadas pueden ser muy 
variables. Y específicamente centrándonos en nuestro país Colombia, podemos estipular 
actualmente que las causas están consagradas positivamente en nuestro Código Sustantivo 
del Trabajo, las cuales se profundizaran con un mayor énfasis en los siguientes marcos.  
 
Ahora bien, con el fin de centrar la perspectiva histórica de la figura de Estabilidad 
Laboral reforzada en Colombia, podemos comenzar aclarando que nuestro país no ha sido 
cuna de leyes, códigos y normas trascendentales que regulen la sociedad, así como el 
Derecho Civil que se adoptó en Colombia fue una mezcla de otras legislaciones 
recolectadas por Don Andrés Bello, las ideas que se estipularon frente a los derechos 
laborales plasmadas tanto en leyes, como en la propia Constitución Política de 1991, 
también han sido pensamientos y paradigmas calcados de otras legislaciones en las cuales 
han tenido éxito y que actúan conforme a los Derechos Humanos a nivel mundial y más 
                                                             
5 DEVEALI, M. L., Lineamientos del Derecho del Trabajo; 2ª edición, Tipográfica Editora, Buenos Aires, 
Argentina, 1953, pág. 265.   
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específicamente a los Derechos de los trabajadores. En la carta política anteriormente 
mencionada, se estableció en su artículo 53 lo siguiente:  
 
“El Congreso expedirá el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendrá en 
cuenta por lo menos los siguientes principios mínimos fundamentales: 
 
Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneración mínima vital y 
móvil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; 
irrenunciabilidad a los beneficios mínimos establecidos en normas laborales; 
facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situación 
más favorable al trabajador en caso de duda en la aplicación e interpretación de las 
fuentes formales de derecho; primacía de la realidad sobre formalidades 
establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantía a la seguridad 
social, la capacitación, el adiestramiento y el descanso necesario; protección 
especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad. 
El estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste periódico de las 
pensiones legales. 
Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados, hacen parte de 
la legislación interna. 
La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo, no pueden menoscabar 
la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores.”6 
 
Siendo esta una norma expansora y abierta a múltiples interpretaciones, dejando claro 
la importancia del trabajo y junto a otros articulados de la carta protegiendo el Derecho al 
Trabajo desde un ámbito no solamente legal sino también, constitucional. Ahora bien, en 
el caso de específico de la estabilidad, se puede iniciar referenciando la ley 50 de 1990, la 
cual reformó en gran parte el Código sustantivo del trabajo, en primer lugar tenemos como 
mera estabilidad laboral el hecho de que al empleado se le asegure una permanencia en su 
                                                             
6 Constitución Política de Colombia de 1991, 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=4125 
E s t a b i l i d a d  l a b o r a l  r e f o r z a d a | 21 
 
lugar de trabajo, pacífica y conforme a sus derechos y garantías, la cual puede verse 
afectada por lo que se denomina como “Periodo de Prueba” o por causales justas de 
despido, las cuales están consagradas en los artículos 61 y 62 de dicho código. En general 
la legislación laboral es bastante proteccionista en cuanto al trabajador, puesto que no 
debemos olvidar que gran parte de los motivos por los cuales se debió implementar a nivel 
mundial normatividad que regulara un trato justo para con los empleados, fue la falta de 
equidad, respeto y justicia al momento de que una persona vendiera su fuerza de trabajo 
sin ser recompensada de la manera correcta. En términos simples, la estabilidad laboral que 
adopta nuestra legislación consiste en la prohibición de despedir a cualquier trabajador por 
causas injustificadas y llegado al caso de que un empleador así lo hiciera, deberá 
indemnizar a la persona por actuar ilegalmente.  
 
Finalmente y no menos importante, hemos llegado al tema que le da motivo al 
desarrollo de esta investigación, la estabilidad laboral reforzada. Esta figura surge a raíz 
de que sin ánimo discriminatorio se puede decir, que no todos los trabajadores en el 
momento que están desempeñando su trabajo son iguales, no como empleados, sino como 
seres humanos, es por esto que dicha estabilidad a la luz de ley 361 de 1997, por la cual se 
establecieron mecanismos de integración social de las personas con limitaciones, estipuló 
en su artículo 26 lo siguiente: 
 
“Artículo  26º.- Modificado por el art. 137, Decreto Nacional 019 de 2012. En 
ningún caso la limitación de una persona, podrá ser motivo para obstaculizar una 
vinculación laboral, a menos que dicha limitación sea claramente demostrada como 
incompatible e insuperable en el cargo que se va a desempeñar. Así mismo, 
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ninguna persona limitada podrá ser despedida o su contrato terminado por razón de 
su limitación, salvo que medie autorización de la oficina de Trabajo. 
 
No obstante, quienes fueren despedidos o su contrato terminado por razón de su 
limitación, sin el cumplimiento del requisito previsto en el inciso anterior, tendrán 
derecho a una indemnización equivalente a ciento ochenta días del salario, sin 
perjuicio de las demás prestaciones e indemnizaciones a que hubiere lugar de 
acuerdo con el Código Sustantivo del Trabajo y demás normas que lo modifiquen, 
adicionen, complementen o aclaren.”7 
 
Este importante artículo abrió las puertas para que existieran ciertos casos en los 
cuales la mera estabilidad laboral no fuera suficiente y tuvieran que generar dicha 
estabilidad reforzada, como por ejemplo de la norma anterior podemos desprender en 
primer lugar a la persona que cuente con una condición de discapacidad física y además a 
la luz de sentencias como la C-470 de 1997 que especificó: 
 
“En general el derecho a la estabilidad laboral consiste en la garantía que tiene todo 
trabajador a permanecer en el empleo y a obtener los correspondientes beneficios 
salariales y prestacionales, incluso contra la voluntad del patrono, si no existe una 
causa relevante que justifique el despido. Una estabilidad reforzada implica que el 
ordenamiento debe lograr una garantía real y efectiva al derecho constitucional que 
tiene una mujer embarazada a no ser despedida, en ningún caso, por razón de la 
maternidad. La protección tiene entonces que ser eficaz, por lo cual su regulación 
y aplicación está sometida a un control constitucional más estricto pues, la 
Constitución ordena un amparo especial a la estabilidad laboral de las mujeres que 
se encuentran en estado de gravidez, por lo cual no es suficiente que el 
ordenamiento legal asegure unos ingresos monetarios a esas trabajadoras, sino que 
es necesario protegerles eficazmente su derecho efectivo a trabajar”8 
 
                                                             
7 Ley 361 de 1997, http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=343 
8 Sentencia C-470 de 1997 
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Se logra añadir como otro sujeto amparado bajo dicha estabilidad reforzada, a la 
madre trabajadora que posee derechos amparados tanto legal como constitucionalmente 
que protegen la posibilidad de que sea despedida arbitrariamente por su condición y que si 
esto se llegara a dar, fuera compensada no solo con las indemnizaciones correspondientes, 
sino hasta con su reintegro a si sitio de trabajo.  
 
Por último nos encontramos con la protección que se le otorgó por medio de la 
legislación laboral a los empleados pertenecientes a los sindicatos que cumplieran los 
requisitos estipulados actualmente en el Artículo 406 del CST, estabilidad laboral que se 
fundamenta en el  “ARTICULO 405: Se denomina "fuero sindical" la garantía de que 
gozan algunos trabajadores de no ser despedidos, ni desmejorados en sus condiciones de 
trabajo, ni trasladados a otros establecimientos de la misma empresa o a un municipio 
distinto, sin justa causa, previamente calificada por el juez del trabajo.”9 Así pues, como 
podemos observar se requieren de ciertas formalidades para que el patrono pueda conseguir 
el despido legal y correcto de uno de estos empleados, lo cual hace de que los mismos 
posean un plus, junto a los otros trabajadores mencionados anteriormente frente a todos los 
demás. En sentido general, se puede decir que en cuanto al aspecto histórico de lo que hoy 
se conoce como estabilidad laboral, y laboral reforzada, ha sido un junte de sucesos tanto 
históricos como sociales que han desencadenado en la producción de leyes, convenios y 
tratados, además de jurisprudencia que juegan un papel trascendental y que intentan 
mejorar cada vez más las relaciones entre patronos y empleadores, buscando siempre la 
                                                             
9 Código sustantivo del trabajo, art 405 
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igualdad, la justicia y los valores que un Estado Social de Derecho, como el nuestro puede 
ofrecer.  
 
6.3 Marco Teorico 
 
Principio de obligatoriedad del trabajo 
Tiene como pilar  la colaboración entre los miembros de una sociedad para llegar a un 
desarrollo competitivo internacional, logrando al mismo tiempo mantener el equilibrio 
social de acuerdo con las necesidades de los ciudadanos, de manera que esto implica que 
cada uno  aporte su fuerza laboral. 
 
Principio de protección del trabajo 
 Este se define como la garantía  que ofrece el Estado con el fin de salvaguardar el 
desarrollo del trabajo en el marco de lo establecido constitucionalmente dentro de las cuales 
se encuentran  la organización  institucional; “creada con el fin de prestar a los 
trabajadores una debida y oportuna protección para la garantía y eficiencia de sus 
derechos”. 
 
Test de proporcionalidad es, como bien se sabe, el relativo a la finalidad de la 
medida de que se trata. En este tipo de análisis el propósito que el precepto cuestionado 
persigue los intereses que buscan favorecer, los cuales  resultan relevantes, en cuanto si la 
medida implica alguna restricción o sacrificio de otros derechos o intereses10. 
                                                             
10 En Sentencia No. C-022/96 
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 La “ponderación” en la jurisprudencia de la Corte Constitucional se analiza en dos 
sentidos: 
 
Sentido amplio: “modo de argumentación constitucional, por medio del cual el juez 
resuelve una colisión entre valores, objetivos, intereses y/o principios constitucionalmente 
protegidos. La ponderación se puede llevar a cabo de distintas maneras, es decir, puede 
consistir en un método más o menos estructurado, con criterios analíticos más o menos 
precisos para cada paso del método y, por supuesto, con parámetros analíticos que difieren 
en cuanto a su contenido y su intensidad”. 
 
Sentido estricto: “es uno de los pasos en la aplicación del principio de 
proporcionalidad, generalmente el último paso, en el cual el juez lleva a cabo una 
evaluación del grado en el cual una norma o situación determinada afecta un derecho o 
principio constitucional, por una parte, y de la importancia de los valores, principios, 
intereses u objetivos constitucionales invocados para justificar la imposición de dicha 
carga, por otra”. 
 
De manera que la importancia de la ponderación como modo de argumentación 
constitucional, se evidencia en la frecuencia de su aplicación. La Corte empezó a hacer uso 
de la ponderación para diferencia su argumentación de la de la Corte Suprema de Justicia, 
que claramente favorecía el silogismo. La ponderación ha recibido gradualmente una 
mayor aceptación por parte de los distintos magistrados y se  asocia con lo que se ha 
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llamado en Colombia el “Nuevo derecho” o “Nuevo constitucionalismo”. Es pues la 
ponderación un modo de argumentación mayormente aplicado en los “casos difíciles”. 
 
Principio de la estabilidad laboral reforzada  
  
La Constitución política de Colombia en su artículo 53 dicta que: “el estado y la ley 
deben propender por la estabilidad laboral del trabajador Colombiano”. 
 
Por otro lado la jurisprudencia, se encardo de desarrollar un principio superior a la 
estabilidad laboral, el cual se llamó  estabilidad laboral reforzada, con el que se pretende  
garantizar la estabilidad del trabajador  en casos particulares, que pueden  afectar algunos 
principios constitucionales del trabajador. (Gerencia.com). 
 
6.4 Marco Jurídico 
 
Mujer en el contexto laboral en Colombia: marco supranacional, superior, legal, 
jurisprudencial y doctrinario 
 
Es necesario para adentrarnos en el asunto traer a colación las normas que protegen 
a la mujer y en especial a la mujer trabajadora en estado de embarazo. De manera que se 
requere primero que todo, determinar el bloque de constitucionalidad para este contexto 
esto es, referirnos a aquellas normas y principios que, sin aparecer formalmente en el 
articulado del texto constitucional, son utilizados como parámetros del control de 
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constitucionalidad de las leyes, por cuanto han sido normativamente integrados a la 
Constitución, por diversas vías y por mandato de la propia Constitución11. 
 
El bloque de constitucionalidad es un término que comenzó a utilizar la Corte 
Constitucional colombiana sólo a partir de 1995 pero que como concepto se venía 
aplicando desde años anteriores utilizando los valores y principios en el texto 
constitucional para asegurar la permanencia y obligatoriedad del contenido material del 
mismo12.  
 
Podemos iniciar entonces nuestra tarea con lo establecido para el caso en la  
 
Declaración Universal De Derechos Humanos  
 
El Artículo 25 establece: 
 
1. Toda persona tiene derecho a un nivel de vida adecuado que le asegure, así como 
a su familia, la salud y el bienestar, y en especial la alimentación, el vestido, la 
vivienda, la asistencia médica y los servicios sociales necesarios; tiene asimismo 
derecho a los seguros en caso de desempleo, enfermedad, invalidez, viudez, vejez 
u otros casos de pérdida de sus medios de subsistencia por circunstancias 
independientes de su voluntad. 
                                                             
11 Constitución Política de Colombia 
 
12 Constitución Política de Colombia 
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2. La maternidad y la infancia tienen derecho a cuidados y asistencia especiales. 
Todos los niños, nacidos de matrimonio o fuera de matrimonio, tienen derecho a igual 
protección social13 
 
Los Convenios OIT 
 
Convenio sobre la protección a La Maternidad (20 Junio De 1933 Fecha de 
Ratificación por Colombia) Convenio relativo al empleo de las mujeres antes y después 
del parto (Entrada en vigor: 13 junio 1921) Adopción: Washington, 1ª reunión CIT (29 
noviembre 1919) - Estatus: Instrumento en situación provisoria (Convenios Técnicos)14 
 
Artículo 1. A los efectos del presente Convenio, se consideran empresas industriales 
principalmente:  
 
(a) las minas, canteras e industrias extractivas de cualquier clase; 
(b) las industrias en las cuales se manufacturen, modifiquen, limpien, reparen, 
adornen, terminen o preparen productos para la venta, o en las cuales las materias sufran 
una transformación, comprendidas la construcción de buques, las industrias de demolición 
y la producción, transformación y transmisión de electricidad o de cualquier clase de fuerza 
motriz; 
                                                             
13 Constitución Política de Colombia 
14 Convenio relativo al empleo de las mujeres antes y después del parto (Entrada en vigor: 13 junio 1921) 
Adopción: Washington, 1ª reunión CIT (29 noviembre 1919) - Estatus: Instrumento en situación provisoria 
(Convenios Técnicos). 
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(c) la construcción, reconstrucción, conservación, reparación, modificación, o 
demolición de edificios y construcciones de todas clases, los ferrocarriles, tranvías, puertos, 
muelles, canales, instalaciones para la navegación interior, caminos, túneles, puentes, 
viaductos, cloacas colectoras, cloacas ordinarias, pozos, instalaciones telegráficas o 
telefónicas, instalaciones eléctricas, fábricas de gas, distribución de agua u otros trabajos 
de construcción, así como las obras de preparación y cimentación que preceden a los 
trabajos antes mencionados; 
(d) el transporte de personas o mercancías por carretera, ferrocarril o vía de agua, 
marítima o interior, comprendida la manipulación de mercancías en los muelles, 
embarcaderos y almacenes, con excepción del transporte a mano. 
 
2. A los efectos del presente Convenio, se considera como empresa comercial todo 
lugar dedicado a la venta de mercancías o a cualquier operación comercial. 
 
3. La autoridad competente determinará, en cada país, la línea de demarcación entre 
la industria y el comercio, por una parte, y la agricultura, por otra. 
 
Artículo  2. A los efectos del presente Convenio, el término mujer comprende a toda 
persona del sexo femenino, cualquiera que sea su edad o nacionalidad, casada o no, y el 
término hijo comprende a todo hijo, legítimo o no. 
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Artículo  3. En todas las empresas industriales o comerciales, públicas o privadas, o 
en sus dependencias, con excepción de las empresas en que sólo estén empleados los 
miembros de una misma familia, la mujer: 
(a) no estará autorizada para trabajar durante un período de seis semanas después del 
parto; 
(b) tendrá derecho a abandonar el trabajo mediante la presentación de un certificado 
que declare que el parto sobrevendrá probablemente en un término de seis semanas; 
(c) recibirá, durante todo el período en que permanezca ausente en virtud de los 
apartados a) y b), prestaciones suficientes para su manutención y la del hijo en buenas 
condiciones de higiene; dichas prestaciones, cuyo importe exacto será fijado por la 
autoridad competente en cada país, serán satisfechas por el Tesoro público o se pagarán 
por un sistema de seguro. La mujer tendrá además derecho a la asistencia gratuita de un 
médico o de una comadrona. El error del médico o de la comadrona en el cálculo de la 
fecha del parto no podrá impedir que la mujer reciba las prestaciones a que tiene derecho, 
desde la fecha del certificado médico hasta la fecha en que sobrevenga el parto; 
(d) tendrá derecho en todo caso, si amamanta a su hijo, a dos descansos de media 
hora para permitir la lactancia. 
 
Artículo  4. Cuando una mujer esté ausente de su trabajo en virtud de los apartados 
a) o b) del artículo 3 de este Convenio, o cuando permanezca ausente de su trabajo por un 
período mayor a consecuencia de una enfermedad, que de acuerdo con un certificado 
médico esté motivada por el embarazo o el parto, será ilegal que hasta que su ausencia haya 
excedido de un período máximo fijado por la autoridad competente de cada país, su 
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empleador le comunique su despido durante dicha ausencia o se lo comunique de suerte 
que el plazo estipulado en el aviso expire durante la mencionada ausencia. 
 
Artículo  5. Las ratificaciones formales del presente Convenio, de acuerdo con las 
condiciones establecidas por la Constitución de la Organización Internacional del Trabajo, 
serán comunicadas, para su registro, al Director General de la Oficina Internacional del 
Trabajo. 
 
Artículo  6.  Todo Miembro de la Organización Internacional del Trabajo que 
ratifique el presente Convenio se obliga a aplicarlo en aquellas de sus colonias o posesiones 
o en aquellos de sus protectorados que no se gobiernen plenamente por sí mismos, a reserva 
de:  
(a) que las condiciones locales imposibiliten la aplicación de las disposiciones del 
Convenio; 
(b) que puedan introducirse en el Convenio las modificaciones necesarias para su 
adaptación a las condiciones locales. 
 
2. Cada Miembro deberá notificar a la Oficina Internacional del Trabajo su decisión 
en lo que concierne a cada una de sus colonias o posesiones o a cada uno de sus 
protectorados que no se gobiernen plenamente por sí mismos. 
 
Artículo  7. Tan pronto como las ratificaciones de dos Miembros de la Organización 
Internacional del Trabajo hayan sido registradas en la Oficina Internacional del Trabajo, el 
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Director General de la Oficina notificará el hecho a todos los Miembros de la Organización 
Internacional del Trabajo. 
 
Artículo  8. Este Convenio entrará en vigor en la fecha en que el Director General de 
la Oficina Internacional del Trabajo haya efectuado dicha notificación, y sólo obligará a 
los Miembros que hayan registrado su ratificación en la Oficina Internacional del Trabajo. 
Desde dicho momento, este Convenio entrará en vigor, para cualquier otro Miembro, en la 
fecha en que haya sido registrada su ratificación en la Oficina Internacional del Trabajo. 
 
Artículo  9. Todo Miembro que ratifique el presente Convenio se obliga a aplicar sus 
disposiciones a más tardar el 1 de julio de 1922, y a tomar las medidas necesarias para el 
cumplimiento de dichas disposiciones. 
 
Artículo  10. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio podrá denunciarlo a 
la expiración de un período de diez años, a partir de la fecha en que se haya puesto 
inicialmente en vigor, mediante un acta comunicada, para su registro, al Director General 
de la Oficina Internacional del Trabajo. La denuncia no surtirá efecto hasta un año después 
de la fecha en que se haya registrado en la Oficina Internacional del Trabajo. 
 
Artículo  11. Por los menos una vez cada diez años, el Consejo de Administración de 
la Oficina Internacional del Trabajo deberá presentar a la Conferencia General una 
memoria sobre la aplicación de este Convenio, y deberá considerar la conveniencia de 
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incluir en el orden del día de la Conferencia la cuestión de la revisión o modificación del 
mismo. 
 
Artículo  12. Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio son 
igualmente auténticas. 
 
Convenio 183 - Convenio sobre la protección de la maternidad, 2000 (núm. 183) 
Convenio relativo a la revisión del Convenio sobre la protección de la maternidad 
(revisado) 1952 (Entrada en vigor: 07 febrero 2002) Adopción: Ginebra, 88ª reunión CIT 
(15 junio 2000) - Estatus: Instrumento actualizado (Convenios Técnicos)15 
 
La Conferencia General de la Organización Internacional del Trabajo: Convocada en 
Ginebra por el Consejo de Administración de la Oficina Internacional del Trabajo, y 
congregada en dicha ciudad el 30 de mayo de 2000 en su octogésima octava reunión; 
Tomando nota de la necesidad de revisar el Convenio sobre la protección de la maternidad 
(revisado), 1952, y de la Recomendación sobre la protección de la maternidad, 1952, a fin 
de seguir promoviendo, cada vez más, la igualdad de todas las mujeres integrantes de la 
fuerza de trabajo y la salud y la seguridad de la madre y el niño, y a fin de reconocer la 
diversidad del desarrollo económico y social de los Estados Miembros, así como la 
diversidad de las empresas y la evolución de la protección de la maternidad en la legislación 
y la práctica nacionales; Tomando nota de las disposiciones de la Declaración Universal 
                                                             
15 Convenio relativo a la revisión del Convenio sobre la protección de la maternidad (revisado) 1952 (Entrada 
en vigor: 07 febrero 2002) Adopción: Ginebra, 88ª reunión CIT (15 junio 2000) - Estatus: Instrumento 
actualizado (Convenios Técnicos) 
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de Derechos Humanos (1948), la Convención de las Naciones Unidas sobre la Eliminación 
de Todas las Formas de Discriminación Contra la Mujer (1979), la Convención de las 
Naciones Unidas sobre los Derechos del Niño (1989), la Declaración de Beijing y 
Plataforma de Acción (1995), la Declaración de la Conferencia Internacional del Trabajo 
sobre la igualdad de oportunidades y de trato para las trabajadoras (1975), la Declaración 
de la Organización Internacional del Trabajo relativa a los principios y derechos 
fundamentales en el trabajo y su seguimiento (1998), así como los convenios y 
recomendaciones internacionales del trabajo destinados a garantizar la igualdad de 
oportunidades y de trato para los trabajadores y las trabajadoras, en particular el Convenio 
sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981, y teniendo en cuenta la 
situación de las mujeres trabajadoras y la necesidad de brindar protección al embarazo, 
como responsabilidad compartida de gobierno y sociedad, y habiendo decidido adoptar 
varias propuestas relacionadas con la revisión del Convenio sobre la protección de la 
maternidad (revisado), 1952, y de la Recomendación sobre la protección de la maternidad, 
1952, cuestión que constituye el cuarto punto del orden del día de la reunión, y Habiendo 
determinado que estas propuestas revistan la forma de un convenio internacional, adopta, 
con fecha quince de junio de dos mil, el siguiente convenio, que podrá ser citado como el 
Convenio sobre la protección de la maternidad, 2000. 
 
El campo de aplicación de este Convenio: 
 
1. El presente Convenio se aplica a todas las mujeres empleadas, incluidas las que 
desempeñan formas atípicas de trabajo dependiente. 
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2. Sin embargo, todo Miembro que ratifique el presente Convenio podrá, previa 
consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores 
interesadas, excluir total o parcialmente del campo de aplicación del Convenio a categorías 
limitadas de trabajadores cuando su aplicación a esas categorías plantee problemas 
especiales de particular importancia. 
 
3.Todo Miembro que haga uso de la posibilidad prevista en el párrafo anterior deberá 
indicar en la primera memoria que presente sobre la aplicación del Convenio, de 
conformidad con el artículo 22 de la Constitución de la Organización Internacional del 
Trabajo, las categorías de trabajadores así excluidas y los motivos de su exclusión. En las 
memorias siguientes, deberá indicar las medidas adoptadas con el fin de extender 
progresivamente la aplicación 
 
Las disposiciones de este Convenio deben aplicarse mediante la legislación, salvo en 
la medida en que se dé efecto a las mismas por medio de convenios colectivos, laudos 
arbitrales, decisiones judiciales, o de cualquier otro modo conforme a la práctica nacional. 
 
En cuanto a las normas jurídicas que regulan las funciones y conceden derechos a las 
mujeres Colombianas en su calidad de trabajadoras, es necesario decir que son numerosas 
y  recopilan diferentes aspectos, por ello se hace necesario estructurarlas desde los 
principios constitucionales desarrollados por las leyes y normas  internas sobre la materia. 
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Lo primero a lo que debemos referirnos es al Preámbulo de la Constitución Política 
que indica: EL PUEBLO DE COLOMBIA16 “… en ejercicio de su poder soberano, 
representado por sus delegatarios a la Asamblea Nacional Constituyente, invocando la 
protección de Dios, y con el fin de fortalecer la unidad de la Nación y asegurar a sus 
integrantes la vida, la convivencia, el trabajo, la justicia, la igualdad, el conocimiento, la 
libertad y la paz, dentro de un marco jurídico, democrático y participativo que garantice un 
orden político, económico y social justo, y comprometido a impulsar la integración de la 
comunidad latinoamericana, decreta, sanciona y promulga la siguiente ..”  
 
La mujer como integrante de la familia y en muchos casos como cabeza de la misma, 
es protegida por el artículo 5° constitucional  reconociendo a la familia como la  institución 
básica de la  sociedad17 
 
Igualmente, el artículo 13  estipula que todas las personas nacen libres e iguales ante 
la ley, y no hay lugar para discriminación alguna, de lo cual se concluye que las mujeres 
deben  gozar de los mismos derechos y oportunidades que los hombres18 
En cuanto al derecho fundamental del trabajo, el artículo 25 de la misma obra, se 
indica que este “Es un derecho y una obligación social y goza, en todas sus modalidades, 
de la especial protección del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en 
condiciones dignas y justas.”19 
 
                                                             
16 Preámbulo de la Constitución Política de Colombia 
17 Artículo 5° constitucional  reconociendo a la familia como la  institución básica de la  sociedad. 
18El artículo 13 constitucional   estipula que todas las personas nacen libres e iguales ante la ley. 
19 Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas Constitución Política de Colombia 
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En el artículo 43 de la norma citada se observan principios dirigidos concretamente 
a proteger a la mujer, enfatizándose la especial asistencia que debe recibir durante el  estado 
de embarazo y luego del parto, así como el trato especial que debe recibir en el caso de ser 
cabeza de hogar20 
 
Respecto a la protección social, el artículo 48 constitucional expresa en uno de sus 
apartes que “Se garantiza a todos los habitantes el derecho irrenunciable a la Seguridad 
Social.”21 
 
Asimismo, el artículo 53 que contiene los principios mínimos fundamentales en el 
derecho del trabajo, señala entre otros la protección especial a la mujer y a la maternidad22  
 
En desarrollo de los principios constitucionales que protegen a la mujer trabajadora 
en Colombia existe un amplio marco legal regulatorio. Primeramente, hacemos alusión a 
las leyes que tienen que ver con la mujer trabajadora del sector oficial, los artículos 3° de 
la ley 53 de 1938 y 2° de la ley 197 del mismo año reconocieron el amparo a la maternidad 
para las servidoras públicas, declarando que la mujer que sea despedida sin justa causa en 
estado de gravidez o dentro de los tres meses posteriores al parto, tenía derecho a los 
salarios correspondientes a noventa días, sin perjuicio de las indemnizaciones a que haya 
lugar.  
 
                                                             
20 El artículo 43 Constitución Política de Colombia 
21 El derecho irrenunciable a la Seguridad Social. Constitución Política de Colombia  
22 Protección especial a la mujer y a la maternidad Constitución Política de Colombia. 
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Luego, a partir del artículo 34 de la  ley 50 de 1990 modificatorio del artículo 236 del 
código sustantivo del trabajo23, se estableció que toda mujer trabajadora del sector público 
o privado en estado de embarazo tiene derecho a una licencia de 12 semanas en la época 
del parto remuneradas con el salario que devengue al entrar a disfrutar del descanso, la cual 
será cubierta hoy por el sistema general de seguridad social en salud. Pero, si la trabajadora 
embarazada es mayor de quince años y menor de dieciocho años, la jornada laboral no 
podrá exceder de cuatro horas diarias a partir del séptimo mes de gestación y durante la 
lactancia, sin disminución de su salario y prestaciones sociales, según lo prescribe el 
artículo 116 de la ley 1098 de 200624 
 
De otro lado, el artículo 166 de la ley 100 de 199325 brinda una especial protección a 
la mujer embarazada respecto de la  atención materno infantil que el plan obligatorio de 
salud para las mujeres en estado de embarazo cubrirá los servicios de salud en el control 
prenatal, la atención del parto, el control del postparto y la atención de las afecciones 
relacionadas directamente con la lactancia.  El Plan Obligatorio de Salud para los menores 
de un año cubrirá la educación, información y fomento de la salud, el fomento de la 
lactancia materna, la vigilancia del crecimiento y desarrollo, la prevención de la 
enfermedad, incluyendo inmunizaciones, la atención ambulatoria, hospitalaria y de 
urgencias, incluidos los medicamentos esenciales; y la rehabilitación cuando hubiere lugar, 
de conformidad con lo previsto en la mencionada ley y sus reglamentos. Además del POS, 
las mujeres en estado de embarazo y las madres de los niños menores de un año del régimen 
                                                             
23 Artículo 34 de la  ley 50 de 1990 modificatorio del artículo 236 del código sustantivo del trabajo. 
24 Artículo 116 de la ley 1098 de 2006 
25 Artículo 166 de la ley 100 de 1993  
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subsidiado recibirán un subsidio alimentario en la forma como lo determinen los planes y 
programas del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar y con cargo a éste. 
  
El código sustantivo del trabajo (Decreto 2663 de 1950), en su artículo 23726 señala 
que la trabajadora que sufra un aborto o un parto prematuro no viable, tiene derecho a una 
licencia remunerada de dos a cuatro semanas. En el mismo sentido el artículo 23827 del 
citado código estipula “El empleador está en la obligación de conceder a la trabajadora dos 
descansos, de treinta (30) minutos cada uno, dentro de la jornada para amamantar a su hijo, 
sin descuento alguno en el salario por dicho concepto, durante los primeros seis (6) meses 
de edad.” 
 
Igualmente, los artículos 239, 240 y 24128 enuncian que ninguna trabajadora puede 
ser despedida por motivos de embarazo o lactancia y en el caso de que ocurra, este será 
nulo, obligándose al empleador a conservar el puesto de trabajo. De otra parte el artículo 
24229 indica que las mujeres no pueden desempeñar labores peligrosas, insalubres o que 
requieren grandes esfuerzos.  
 
En lo que tiene que ver con el reglamento interno de trabajo de las empresas, el 
artículo 108 del código en sus numerales 13 y 1430  imprimen que deben incluir las  labores 
                                                             
26 Decreto 2663 de 1950, artículo 237  
 
27 El código sustantivo del trabajo (Decreto 2663 de 1950) artículo 238  
28 El código sustantivo del trabajo artículos 239, 240 y 241   
29 El código sustantivo del trabajo artículo 242  
30 El código sustantivo del trabajo artículo 108 del código en sus numerales 13 y 14   
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que no deben ejercitar las mujeres, con el ánimo de conseguir mayor higiene, regularidad 
y seguridad en el trabajo.  
 
Posteriormente se expidió la ley 1468 de 2011 “por la cual se modifican los artículos 
236, 239, 57, 58 del código sustantivo del trabajo y se dictan otras disposiciones”, 
que  extiende el término de la licencia de maternidad a 14 semanas, además de reiterar la 
prohibición del despido de la mujer en estado de embarazo o dentro del término de la 
licencia, y otros temas tratados por dicha norma como desarrollo del principio 
constitucional protector de la mujer en calidad de trabajadora y que merece una protección 
especial desde el derecho del trabajo.  
 
En lo que se refiere a la ley 1257 de 200831 “Por la cual se dictan normas de 
sensibilización, prevención y sanción de formas de violencia y discriminación contra las 
mujeres, se reforman los Códigos Penal, de Procedimiento Penal, la Ley  294 de 199632 y 
se dictan otras disposiciones”, se observa que su objetivo es la adopción de normas que 
garanticen a todas las mujeres una vida libre de violencia, tanto en el ámbito público como 
en el privado, el ejercicio de los derechos reconocidos en el ordenamiento jurídico interno 
e internacional, el acceso a los procedimientos administrativos y judiciales para su 
protección y atención, y la adopción de las políticas públicas necesarias para su realización.  
 
                                                             
31 Ley 1257 de 2008  
32 Ley  294 de 1996   
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En cuanto a lo laboral el artículo 12 de la misma norma33 establece medidas que 
deberán ser aplicadas por el Ministerio de la Protección Social. Entre las más relevantes 
tenemos:  
 
Promover el reconocimiento social y económico del trabajo de las mujeres e 
implementar mecanismos para hacer efectivo el derecho a la igualdad salarial. 
 
Desarrollar campañas para erradicar todo acto de discriminación y violencia contra 
las mujeres en el ámbito laboral. 
 
Promover el ingreso de las mujeres a espacios productivos no tradicionales para las 
mujeres. 
  
En el sector público se expidió La ley 581 del 31 de mayo de 200034,  por la cual se 
reglamenta la adecuada y efectiva participación de la mujer en los niveles decisorios de las 
diferentes ramas y órganos del poder público. 
En lo referente al sistema de seguridad social en pensiones el parágrafo 4 del artículo 
33 de la ley 100 de 199335 otorga a la madre trabajadora que tenga hijo que padezca de 
invalidez física o mental debidamente calificada, y que dependa económicamente de la 
madre, el acceso a la pensión de vejez solo cumpliendo con el requisito de cotización 
                                                             
33 Artículo 12 Ley  294 de 1996   
34 Ley 581 del 31 de mayo de 2000 
35 Parágrafo 4 del artículo 33 de la ley 100 de 1993   
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mínima de semanas exigidas en el régimen de prima media con prestación definida 
para  obtener tal derecho. 
 
Así mismo, han aparecido algunas normas que protegen situaciones especiales de la 
mujer, un ejemplo de ello es la ley 1232 de 200836   
 
“Por la cual se modifica la Ley 82 de 1993, Ley Mujer Cabeza de Familia y se dictan 
otras disposiciones.” que expresa entre otros aspectos que la mujer cabeza de familia 
requiere de especial protección, y que el gobierno nacional debe promover el 
fortalecimiento de sus derechos económicos, sociales y culturales, además 
debe  incrementar el acceso a trabajos dignos y estables.  
 
En cuanto a la interpretación jurisprudencial, las altas Cortes Colombianas han tenido 
una gran actividad que se ve reflejada en sus múltiples pronunciamientos, de los que 
traemos los de mayor relevancia. 
 
En 1997 la Corte Constitucional emite el fallo C-47037  en la que reconceptualiza su 
tesis sobre el derecho a la estabilidad laboral reforzada de la mujer embarazada y unifica 
criterios acerca de los derechos de las trabajadoras embarazadas, e indica que no solo 
procede la indemnización especial por despido en estado de embarazo prevista en el 
ordenamiento laboral, sino que además si se comprueba que no hubo justa causa para el 
mismo, se entenderá que el despido de la mujer embarazada trabajadora es ineficaz y se 
                                                             
36 Ley 1232 de 2008 
37 Corte Constitucional emite el fallo C-470   
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entenderá que entre las partes sigue operando la relación laboral con todos sus deberes y 
derechos. Sus efectos cobijan a las mujeres que laboren como servidoras públicas y  las del 
sector privado. 
  
La Corte Constitucional en Sentencia T-420 de fecha mayo 25 de 201038,  se refiere 
a la protección constitucional especial que se le debe brindar a la mujer trabajadora 
embarazada, y a su estabilidad laboral, ya que dicha protección no opera de forma 
automática, sino que previamente se deben cumplir estos requisitos: que el despido se 
produzca durante el fuero de maternidad; que a la fecha del despido el empleador conocía 
el embarazo; que no medie autorización competente para el despido; y, que amenace el 
mínimo vital de la madre y del hijo por nacer. La presunción por embarazo corresponde al 
empleador, y su justificación debe estar consagrada en las causales de despido con justa 
causa. Ello no lo excluye a que tenga conocimiento de su gravidez, sino ampliar su 
protección y evitar que si no hay justa causa para el despido, aquel alegue que nunca supo 
del embarazo, y ante la falta de pruebas que demuestren lo contrario se niegue dicho 
amparo. 
 
Sentencia C-101 de 200739 “Discriminación en razón del género”. Se hacen 
planteamientos discriminatorios de la mujer en leyes, como su sometimiento a la voluntad 
del hombre en el ámbito familiar, cultural, social y el derecho; así los reflejan las leyes de 
la discriminación histórica de la mujer. Entre otras, tenemos las siguientes: 8ª de 1922 se 
                                                             
38 Corte Constitucional en Sentencia T-420 de fecha mayo 25 de 2010  
 
39 Sentencia C-101 de 2007.  
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les permitió ser testigos; 28/1932 confirió a las casadas capacidad civil plena; en la 
Constitución del 86 solo los colombianos varones mayores de 21 años eran ciudadanos; la 
reforma constitucional del 45 les otorgó la ciudadanía de manera restringida; el Acto 
Legislativo 03 de 1954 les confirió el derecho al voto; por el Plebiscito del 1° de diciembre 
de 1957, adquirieron las mayores de 21 años el derecho a elegir y ser elegidas; el Decreto 
2820/74 eliminó las desigualdades entre el hombre y mujeres en el matrimonio; la 
Constitución del 9140 consagró la igualdad total entre hombres y mujeres en la 
Administración Pública”; y, la ley 581/00 reglamentó “la adecuada y efectiva participación 
de la mujer en los niveles decisorios de las diferentes ramas y órganos del poder 
público”.  Agregó la Corte que existen otras normas que consagraban conductas 
discriminatorias que constituían una vulneración del derecho a la igualdad, como: la que 
consagró una causal de nulidad del matrimonio sólo respecto de la mujer; la que le negó el 
acceso a la única escuela de cadetes del país. Siguiendo esta línea jurisprudencial declaró 
la inconstitucionalidad parcial de los artículos 1852 del Código Civil y 906, numeral 1 del 
Código de Comercio que establecían la nulidad del contrato de venta entre cónyuges no 
divorciados. De todo lo anterior se puede concluir que las “diferencias en el trato, lejos de 
ser razonables y proporcionadas, perpetúan estereotipos culturales y, en general, una idea 
vitanda y contraria a la Constitución, de que la mujer es inferior al hombre”. 
  
Respecto de la garantía de los derechos laborales en las cooperativas de trabajo 
asociado, la corte constitucional Sentencia T-550 de 200441 dice que hay que encontrar 
                                                             
40 La Constitución del 91 consagró la igualdad total entre hombres y mujeres en la Administración Pública 
 
41 Corte constitucional Sentencia T-550 de 2004  
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argumentos constitucionales “para apretarle la disciplina a estos engendros de 
intermediación laboral”; que es innegable la ilegalidad con que actúan; que “su 
mantenimiento riñe con la existencia del “trabajo decente” en el país decente al que aspiran 
todos los colombianos”, son fuente de injusticias que atentan contra el trabajo decente de 
las mujeres trabajadoras; Asimismo se plantea en la Sentencia T-873/05 por parte de la 
Corte Constitucional42 que si existe relación entre cooperados y cooperativas mediante 
















                                                             
42Sentencia T-873/05 por parte de la Corte Constitucional  
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7. METODOLOGIA DE INVESTIGACION 
 
7.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
Este proyecto contiene elementos que lo estructuran dentro de la investigación 
jurídica, sin embargo es necesario anotar que su tipo es socio-jurídico por cuanto los 
problemas planteados en el buscan la solución desde el eje o ámbito social pero acudiendo 
a las fuentes formales del derecho.  
 
La investigación socio-jurídica  
 
“Se trata de una construcción interdisciplinaria en la cual la dimensión social interpela 
-los espacios de la juridicidad, los saberes jurídicos concretos y la práctica jurídica-. 
Teniendo en cuenta: 
- Los efectos sociales del marco jurídico específico y su correspondencia con los 
fundamentos de un Estado de derecho. 
- Las relaciones entre el derecho y otros aspectos que caracterizan el amplio mundo 
de lo social: las costumbres, los imaginarios, los usos sociales, etc. 
- La configuración de prácticas sociales y culturales de diferentes grupos humanos 
que afecten el acatamiento o no de un sistema jurídico. 
- El análisis comparado de contextos y las respuestas a su problemática específica 
desde el campo jurídico, del derecho y los saberes del comportamiento humano. 
- El análisis de la lógica jurídica y de la teoría de la argumentación que interpela  
sus enunciados normativos, de cara a una realidad concreta, moldeada por procesos de 
construcción de identidades, construidas mediante procesos de larga duración o en 
transición a formas modernas de las mismas”43.  
 
                                                             
43 RAMÍREZ E. “La Investigación Socio-jurídica”. Edit. Doctrina y Ley. Bogotá. 2001 
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Aquí la regulación normativa se debe entender en lo referente a la regulación de 
fenómenos sociales y culturales. El papel del investigador sociológico consiste en la 
formulación de preguntas o construcción de hipótesis teniendo en cuenta el referente 
teórico y metodológico, es de anotar que dentro de una concepción sociológica del derecho 
surge una relación con un fenómeno cultural del cual es necesario conocer su naturaleza al 
momento de la expedición de normas viables en las condiciones de tiempo, modo y lugar 
en que deban realizarse, las cuales deben encontrarse legitimadas ante la comunidad. 
 
7.2 CLASE DE INVESTIGACIÓN 
 
Teniendo en consideración la naturaleza del trabajo, se puede revelar que el mismo 
adoptará un enfoque cualitativo, toda vez que, desarrolla un ejercicio hermenéutico, 
vinculado con la normatividad y jurisprudencia constitucional colombianas, en los eventos 
de estabilidad laboral reforzada. 
 
7.3 ENFOQUE DE INVESTIGACIÓN 
 
De acuerdo con la propuesta de Sampieri44, el enfoque de investigación propuesto 
consiste en el cualitativo, ya que se debe tener en cuenta el componente simbólico y las 
representaciones que las personas han elaborado acerca de la estabilidad laboral reforzada; 
siendo así el sujeto y el objeto parte de una experiencia que tiene su base en las 
convivencias humanas y la relación interactiva, dialógica y bidireccional. 
                                                             
44 Hernández Sampieri, R, Fernández Collado, C & Baptista Lucio, P (2010) Metodología de la 
investigación. México: McGraw Hill 
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En este sentido surge un interés práctico el cual se materializa en el dominio de la 
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8. DESARROLLO TEMATICO 
CAPITULO I: LA ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA EN EL 
ORDENAMIENTO JURÍDICO COLOMBIANO. 
 
En el caso que nos ocupa es necesario volver un poco atrás y detenernos un momento 
en nuestro Código Sustantivo del Trabajo Colombiano, garante y proteccionista los de los 
derechos fundamentales de la mujer en estado de gravidez, establece una protección 
especial para ella en su  Capítulo V  Artículo 239 (modificado por el Artículo 2 Ley 1468 
de 2011) ya que determina la prohibición de despedir a la trabajadora por motivo de 
embarazo o lactancia. 
 
Artículo 239. Prohibición de despido45 
 
Ninguna trabajadora puede ser despedida por motivo de embarazo o lactancia.  
 
Se presume que el despido se ha efectuado por motivo de embarazo o lactancia, 
cuando ha tenido lugar dentro del periodo del embarazo dentro de los tres meses posteriores 
al parto y sin autorización de las autoridades de que trata el artículo siguiente.  
 
Las trabajadoras de que trata el numeral uno (1) de este artículo46 que sean despedidas 
sin autorización de las autoridades competentes, tienen derecho al pago de una 
                                                             
45 Artículo 239. Prohibición de despido C.S.T  
 
46 Numeral uno (1) Artículo 239 CST.  
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indemnización equivalente a los salarios de sesenta días (60) días, fuera de las 
indemnizaciones y prestaciones a que hubiere lugar de acuerdo con el contrato de trabajo. 
 
En el caso de la mujer trabajadora además, tendrá derecho al pago de las catorce (14) 
semanas de descanso remunerado a que hace referencia la presente ley, si no ha disfrutado 
de su licencia por maternidad; en caso de parto múltiple tendrá el derecho al pago de dos 
(2) semanas adicionales y, en caso de que el hijo sea prematuro, al pago de la diferencia de 
tiempo entre la fecha del alumbramiento y el nacimiento a término. 
 
Pese a la anterior prohibición, el Artículo 240 del  Código Sustantivo del Trabajo47 
consagra la posibilidad que tiene el empleador de solicitar la Autorización del despido de 
una trabajadora en estado de embarazo y durante los tres (3) meses posteriores al parto, 
ante el Inspector de trabajo, previo seguimiento de unos formalismos e instancias 
procesales administrativas, donde se respete el debido proceso y el derecho a la defensa 
para la mujer.  
 
Artículo 240. PERMISO PARA DESPEDIR48. 
 
Para poder despedir a una trabajadora durante el período de embarazo o los tres meses 
posteriores al parto, el empleador necesita la autorización del inspector de trabajo, o del 
alcalde municipal en los lugares donde no existiere aquel funcionario. 
                                                             
47 Artículo 240 del  Código Sustantivo del Trabajo  
 
48 Artículo 240. PERMISO PARA DESPEDIR. 
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 El permiso de que trata este artículo sólo puede concederse con fundamento en alguna 
de las causas que tiene el empleador para dar por terminado el contrato de trabajo y que se 
enumera en los artículos 62 y 63. Antes de resolver el funcionario debe oír a la trabajadora 
y practicar todas las pruebas conducentes solicitadas por las partes. 
 
Cuando sea un alcalde municipal quien conozca de la solicitud de permiso, su 
providencia tiene carácter provisional y debe ser revisada por el inspector del trabajo 
residente en el lugar más cercano. 
 
En cumplimiento de lo anterior, es necesario que el empleador solicite al Inspector 
de Trabajo el permiso para poder despedir a la empleada que se encuentra en estado de 
embarazo o dentro de los tres meses posteriores al parto, sustentado el requerimiento en las 
faltas cometidas por la misma y reguladas en el Artículo 62 del Código Sustantivo del 
Trabajo. 
 
Por lo anterior, para dar por finalizado el contrato de trabajo a una trabajadora con 
fuero de maternidad, el empleador deberá solicitar la autorización al Inspector de Trabajo, 
invocando alguna de las justas causas contempladas en el Artículo 62 del Código 
Sustantivo del Trabajo49  pues el despido sin el cumplimiento de los requisitos expuestos, 
no produce ninguna efecto jurídico como lo señala el Artículo 241 del Código Sustantivo 
del Trabajo, lo cual significa que la relación laboral se mantiene, la trabajadora sigue bajo 
las mandatos y preceptos del empleador, aun cuando éste no utilice sus servicios y la 
                                                             
49 Artículo 62 del Código Sustantivo del Trabajo  
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trabajadora no concurra al desempeñar sus labores, teniendo ésta última derecho a que le 
sean cancelados los salarios y las prestaciones sociales de Ley, pudiendo recurrir para su 
cobro ante la justicia ordinaria. 
 
Artículo 62. TERMINACION DEL CONTRATO POR JUSTA CAUSA. 
Modificado por el artículo 7o. del Decreto 2351 de 1965.50 El nuevo texto es el siguiente: 
 
Son justas causas para dar por terminado unilateralmente el contrato de trabajo:   
 
A). Por parte del empleador:   
 
1. El haber sufrido engaño por parte del trabajador, mediante la presentación de 
certificados falsos para su admisión o tendientes a obtener un provecho indebido.   
2. Todo acto de violencia, injuria, malos tratamientos o grave indisciplina en que 
incurra el trabajador en sus labores, contra el empleador, los miembros de su familia, el 
personal directivo o los compañeros de trabajo.   
3. Todo acto grave de violencia, injuria o malos tratamientos en que incurra el 
trabajador fuera del servicio, en contra del empleador, de los miembros de su familia o de 
sus representantes y socios, jefes de taller, vigilantes o celadores.   
                                                             
50 Artículo 7o. del Decreto 2351 de 1965.  
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4. Todo daño material causado intencionalmente a los edificios, obras, maquinarias 
y materias primas, instrumentos y demás objetos relacionados con el trabajo, y toda grave 
negligencia que ponga en peligro la seguridad de las personas o de las cosas.   
5. Todo acto inmoral o delictuoso que el trabajador cometa en el taller, 
establecimiento o lugar de trabajo o en el desempeño de sus labores.   
6. Cualquier violación grave de las obligaciones o prohibiciones especiales que 
incumben al trabajador de acuerdo con los artículos 58 y 60 del Código Sustantivo del 
Trabajo, o cualquier falta grave calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, 
fallos arbitrales, contratos individuales o reglamentos.   
7. La detención preventiva del trabajador por más de treinta (30) días, a menos que 
posteriormente sea absuelto; o el arresto correccional que exceda de ocho (8) días, o aun 
por tiempo menor, cuando la causa de la sanción sea suficiente por sí misma para justificar 
la extinción del contrato.   
8. El que el trabajador revele los secretos técnicos o comerciales o dé a conocer 
asuntos de carácter reservado, con perjuicio de la empresa.   
9. El deficiente rendimiento en el trabajo en relación con la capacidad del trabajador 
y con el rendimiento promedio en labores análogas, cuando no se corrija en un plazo 
razonable a pesar del requerimiento del empleador.   
10. La sistemática inejecución, sin razones válidas, por parte del trabajador, de las 
obligaciones convencionales o legales.   
11. Todo vicio del trabajador que perturbe la disciplina del establecimiento.   
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12. La renuencia sistemática del trabajador a aceptar las medidas preventivas, 
profilácticas o curativas, prescritas por el médico del empleador o por las autoridades para 
evitar enfermedades o accidentes.   
13. La ineptitud del trabajador para realizar la labor encomendada.   
14. Aparte subrayado CONDICIONALMENTE EXEQUIBLE, ver Sentencia C-
1443-00 de 25 de octubre de 2000> El reconocimiento al trabajador de la pensión de la 
jubilación o invalidez estando al servicio de la empresa. > El reconocimiento al trabajador 
de la pensión de la jubilación o invalidez estando al servicio de la empresa.   
15. La enfermedad contagiosa o crónica del trabajador, que no tenga carácter de 
profesional, así como cualquiera otra enfermedad o lesión que lo incapacite para el trabajo, 
cuya curación no haya sido posible durante ciento ochenta (180) días. El despido por esta 
causa no podrá efectuarse sino al vencimiento de dicho lapso y no exime al empleador de 
las prestaciones e indemnizaciones legales y convencionales derivadas de la enfermedad.   
En los casos de los numerales 9 a 15 de este artículo, para la terminación del contrato, 
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CAPITULO II: LA ESTABILIDAD LABORAL REFORZADA AL INTERIOR DE 
LAS EMPRESAS. 
 
Según encuesta realizada por Acoplasticos y el andi se cita lo siguiente: 
 
De acuerdo con la encuesta los días de salario que son responsabilidad de la empresa 
implican un costo sustancial. Esto se debe al sobrecosto que se genera, ya sea por casos de 
incapacidades por enfermedad general -en los que la empresa paga los tres primeros días 
y, en ocasiones, el faltante de salario de los días posteriores- o por otro tipo de casos de 
ausentismo laboral, como permisos remunerados, casos de estabilidad laboral reforzada, o 
incapacidades de más de 180 días sin resolución por parte de los actores del sistema de 
seguridad social.  
 
De manera que para sustentar este se trae a colisión el grafico 1, realizado por 
acoplasticos y la andi en el cual se presenta -entre los encuestados que aportaron 
información al respecto (131 empresas de 166)- el costo promedio del ausentismo laboral 
como porcentaje del valor total de nómina. Se encuentra que, en promedio, el pago de 
salarios y prestaciones de trabajadores ausentes representó, en 2012, el 1,32% de la nómina 
de las empresas.  
 
Al igual que en los resultados presentados anteriormente, se encuentra que la causa 
de incapacidad de mayor peso fue la enfermedad general. A esta, le siguen las ausencias 
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por otras causas como comisiones sindicales o permisos remunerados, los accidentes de 
trabajo y enfermedades profesionales, y  las licencias de maternidad.  
 
Cabe resaltar que, en el caso de enfermedades profesionales y accidentes de trabajo, 
si bien el pago de las prestaciones económicas es asumido por las administradoras de 
riesgos laborales a partir del primer día, se presentan casos en los que, por término de 
obligaciones o inconsistencias entre las EPS, ARL y Fondos de pensiones, la empresa 
termina asumiendo, por un tiempo, la totalidad o parte de estos costos.    
 
Gráfico 1: Costo promedio por pago de salarios y prestaciones sociales a trabajadores 
ausentes, como porcentaje del costo total anual de nómina (%), desagregado por 




Fuente: Encuesta ACOPLÁSTICOS-ANDI 
 
 
Al desagregar los costos del ausentismo laboral por tamaño de empresa, no se evidencia, 
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se puede explicar, en parte, por la tendencia, al interior de las empresas grandes, de una 
mayor duración de las incapacidades. En el caso de incapacidades por enfermedad general, 
por ejemplo, la empresa no asume el pago de prestaciones económicas a partir del cuarto 
día.  
 
Tampoco asume este pago para incapacidades por accidente de trabajo o enfermedad 
profesional. No obstante, es de resaltar que estas incapacidades de larga duración 
representan otro tipo de costos e ineficiencias para estas empresas.  
 
En promedio, se encuentra que el costo que representó en 2012 el ausentismo laboral 
para cada trabajador de las empresas encuestadas fue de 561 mil pesos. En empresas de 
menos de 50 trabajadores, este valor fue de 497 mil pesos, y en el caso de empresas de más 
















 Se concluye que para dar por terminado un contrato de trabajo con justa causa, se 
debe seguir lo establecido por el Artículo 240 del Código Sustantivo del Trabajo es 
una norma y procedimiento administrativo aplicable dentro del ordenamiento 
jurídico  Nacional. 
 
 Así también se concluye que los principios sirven de límite a la arbitrariedad del 
legislador, del juez y del administrador público y privado, en la medida en que todos 
ellos están en la obligación de respetarlos y seguirlos, evitando que en un momento 
dado, se sacrifique la finalidad y el sentido de los derechos sociales por el apego 
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Constitución Política de Colombia de 1991 
 
Ley 361 de 1997,1 Sentencia C-470 de 1997 
 
Código sustantivo del trabajo, art 405 
1 En Sentencia No. C-022/96 
 
Convenio relativo al empleo de las mujeres antes y después del parto (Entrada en vigor: 
13 junio 1921) Adopción: Washington, 1ª reunión CIT (29 noviembre 1919) - Estatus: 
Instrumento en situación provisoria (Convenios Técnicos). 
 
Convenio relativo a la revisión del Convenio sobre la protección de la maternidad 
(revisado) 1952 (Entrada en vigor: 07 febrero 2002) Adopción: Ginebra, 88ª reunión CIT 
(15 junio 2000) - Estatus: Instrumento actualizado (Convenios Técnicos) 
 
Artículo 5° constitucional  reconociendo a la familia como la  institución básica de 
la  sociedad. 
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Artículo 13 constitucional   estipula que todas las personas nacen libres e iguales ante la 
ley. 
 
Artículo 43 Constitución Política de Colombia 
 
Artículo 34 de la  ley 50 de 1990 modificatorio del artículo 236 del código sustantivo del 
trabajo. 
 
Artículo 116 de la ley 1098 de 2006 
 
Artículo 166 de la ley 100 de 1993  
 
Decreto 2663 de 1950, artículo 237  
 
El código sustantivo del trabajo (Decreto 2663 de 1950) artículo 238  
 
El código sustantivo del trabajo artículos 239, 240 y 241   
 
El código sustantivo del trabajo artículo 242  
 
El código sustantivo del trabajo artículo 108 del código en sus numerales 13 y 14   
 
Ley 1257 de 2008  
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Ley  294 de 1996   
 
Artículo 12 Ley  294 de 1996   
 
Ley 581 del 31 de mayo de 2000 
 
Parágrafo 4 del artículo 33 de la ley 100 de 1993   
 
Ley 1232 de 2008 
 
Corte Constitucional emite el fallo C-470   
 
Corte Constitucional en Sentencia T-420 de fecha mayo 25 de 2010  
 
Sentencia C-101 de 2007.  
 
La Constitución del 91 consagró la igualdad total entre hombres y mujeres en la 
Administración Pública 
 
Corte constitucional Sentencia T-550 de 2004  
 
Sentencia T-873/05 por parte de la Corte Constitucional  
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Artículo 239. Prohibición de despido C.S.T  
 
Numeral uno (1) Artículo 239 CST.  
 
Artículo 240 del  Código Sustantivo del Trabajo  
 
Artículo 240. PERMISO PARA DESPEDIR. 
 
Artículo 62 del Código Sustantivo del Trabajo  
 













E s t a b i l i d a d  l a b o r a l  r e f o r z a d a | 64 
 
 
23 de Marzo de  2015 
Doctores 
Elizabeth Rueda Lujan 
Irma Yaneth Londoño Betancur 
Jaime Alonso Arias Bermúdez 
Xiomara Cardona Tafur 
Universidad Libre Seccional Pereira 
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